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Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka
penyusunan penelitian ini. Kegunaannya sebagai bahan perbandingan untuk
mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu. Beberapa hasil









Pengaruh Budaya dan Komitmen Organisasional Terhadap
Kinerja Karyawan (Studi pada PT. Rajawali Citramas Mojokerto)
(Kosasih dan Sutanto, 2014)
Tujuan
Penelitan
1. Untuk menguji pengaruh budaya dan komitmen organisasional
secara parsial terhadap kinerja karyawan
2. Untuk menguji pengaruh budaya dan komitmen organisasional
secara simultan terhadap kinerja karyawan
Metode
Penelitian
1. Jenis penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif
2. Sampel berjumlah 70 orang
3. Teknik sampel yang digunakan sampling purposive
4. Teknik analisis data adalah regresi linier berganda
Hasil
Penelitian
1. Budaya organisasional dan komitmen organisasional memiliki
pengaruh yang positif secara parsial terhadap kinerja karyawan
2. Budaya organisasional dan komitmen organisasional memiliki




Hubungan Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasional
pada Kinerja Karyawan (Studi pada PT. Tirta Sarana Sukses)
(Tanuwibowo dan Sutanto, 2014)
Tujuan
Penelitan
1. Untuk mengetahui hubungan budaya organisasi dengan kinerja
karyawan
2. Untuk mengetahui hubungan komitmen organisasional dengan
kinerja karyawan
3. Untuk mengetahui hubungan budaya organisasi dengan
komitmen organisasional
4. Untuk mengatahui hubungan budaya organisasi dan komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan
Bersambung ...
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1. Jenis penelitian kuantitatif eksplanasi
2. Jumlah populasi dan sampel 51 orang
3. Teknik sampel yang digunakan sampling sensus
4. Teknik analisis data adalah regresi linier berganda
Hasil
Penelitian
1. Budaya organisasi berhubungan positif dengan kinerja
karyawan
2. Komitmen organisasional berhubungan positif dengan kinerja
karyawan
3. Budaya organisasi berhubungan positif dengan komitmen
organisasional
4. Budaya organisasi dan komitmen organisasional berhubungan
positif dengan kinerja karyawan
3. Judul
Penelitian
Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan, dan Komitmen
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Karyawan




1. Untuk melihat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan
2. Untuk melihat pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan
3. Untuk melihat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan
4. Untuk mengetahui variabel budaya organisasi, kepemimpinan




1. Jenis penelitian eksplanatif dengan pendekatan kuantitatif
2. Jumlah populasi dan sampel 10 orang
3. Teknik sampling yang digunakan total populasi
4. Teknik analisis data adalah regresi linier berganda
Hasil
Penelitian
1. Terdapat pengaruh signifikan antara budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan
2. Terdapat pengaruh signifikan antara kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan
3. Terdapat pengaruh signifikan antara komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan
4. Variabel yang paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan adalah variabel komitmen organisasi
Sumber: Kosasih & Sutanto (2014); Tanuwibowo & Sutanto (2014); Suprapto (2015)
Persamaan penelitian terdahulu dengan sekarang yaitu sama-sama
melakukan penelitian tentang budaya organisasi, komitmen organisasional dan
kinerja karyawan. Adapun perbedaannya yaitu mengenai obyek yang diteliti.





Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan
kesempatan (Hasibuan, 2007:160). Mangkunegara (2006:67) menyatakan
bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan Wirawan
(2009:101) mendefinisikan kinerja sebagai keluaran yang dihasilkan oleh
fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi
dalam waktu tertentu yang diukur melalui hasil kerja, perilaku kerja, dan
sifat pribadi yang berhubungan dengan pekerjaan.
Berdasarkan definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
kinerja adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang dalam suatu
organisasi agar tercapai tujuan yang diiginkan suatu organisasi dan
meminimalisir kerugian.
b. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Handoko (2008:193) mengklasifikasikan faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja, yaitu:
1) Motivasi
Faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja adalah
adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan-kebutuhan ini




Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap positif karyawan terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan pekerjaan.
c) Tingkat stres
Stress adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi,
proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stress yang terlalu besar
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk mengadapi
lingkungan sehingga dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan
mereka.
d) Kondisi pekerjaan
Kondisi pekerjaan dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Kondisi
pekerjaan dalam hal ini adalah tempat kerja, ventilasi, penyinaran
dalam ruang kerja, dan sebagainya.
e) Kompensasi
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan
sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Bila kompensasi diberikan
secara benar, maka karyawan akan lebih semangat dalam
melaksanakan pekerjaan mereka.
f) Desain pekerjaan
Desain pekerjaan adalah fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja
seseorang individu atau kelompok karyawan secara organisasional.
Dengan adanya desain pekerjaan yang jelas, maka karyawan dapat
bekerja dengan baik sesuai dengan pekerjaan yang diberikan.
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Sedangkan menurut Siagian (2009:12), kinerja karyawan
dipengaruhi oleh gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi,
kepemimpinan dan motivasi kerja, disiplin kerja, dan kepuasan kerja
c. Indikator Kinerja Karyawan
Mathis dan Jackson (2006:378) menyebutkan bahwa indikator
untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada lima indikator,
yaitu:
1) Kuantitas kerja, diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah
aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya.
2) Kualitas kerja, diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
ketrampilan dan kemampuan karyawan. Hasil pekerjaan yang
dilakukan mendekati sempurna atau memenuhi tujuan yang
diharapkan dari pekerjaan tersebut.
3) Ketepatan waktu dari hasil, diiukur dari persepsi karyawan terhadap
suatu aktivitas yang diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi
output. Dapat menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain.
4) Kehadiran, tingkat kehadiran karyawan dalam perusahaan dapat
menentukan kinerja karyawan.
5) Kemampuan bekerja sama, diukur dari kemampuan seorang tenaga
kerja untuk bekerja bersama dengan orang lain dalam menyelesaikan
suatu tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai




Budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai
organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktekkan oleh organisasi
sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar
aturan berperilaku dalam organisasi (Lako, 2004:29). Mangkunegara
(2005:113), menyatakan bahwa budaya organisasi adalah seperangkat
asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai, dan norma yang dikembangkan
dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-
anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan internal.
Susanto (2006:111), mendefinisikan budaya organisasi adalah
norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota
organisasi. Setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang
akan berlaku agar diterima oleh lingkungannya. Sedangkan Veithzal dan
Mulyadi (2006:270), mendefinisikan budaya organisasi adalah apa yang
karyawan rasakan dan bagaimana persepsi ini menciptakan suatu pola
teladan kepercayaan, nilai-nilai dan harapan.
Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang
diyakini dan dijiwai oleh seluruh anggotanya dalam melakukan pekerjaan
sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan
terhadap masalah-masalah terkait, sehingga akan menjadi sebuah nilai
atau aturan di dalam organisasi tersebut.
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b. Karakteristik Budaya Organisasi
Robbins dan Judge (2008:279), mengklasifikasikan tujuh
karakteristik primer yang secara bersama-sama menangkap hakikat
budaya organisasi, yaitu:
1) Inovasi dan pengambilan resiko (innovation and risk taking), yaitu
berkaitan dengan sejauh mana para anggota organisasi atau karyawan
didorong untuk inovatif dan berani mengambil resiko.
2) Perhatian ke hal yang rinci (attention to detail), yaitu berkaitan
dengan sejauh mana para anggota organisasi atau karyawan
diharapkan mau memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian
terhadap hal-hal yang detail (rinci).
3) Orientasi hasil (outcome orientation), yaitu sejauh mana manajemen
fokus pada hasil, bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk
mendapatkan hasil tersebut.
4) Orientasi orang (people orientation), yaitu sejauh mana keputusan
manajemen memperhitungkan efek hasil kepada orang-orang  di
dalam organisasi.
5) Orientasi tim (team orientation), yaitu berkaitan dengan sejauh mana
kegiatan kerja organisasi dilaksanakan dalam tim-tim kerja, bukan
pada individu.
6) Keagresifan (aggressiveness), yaitu sejauh mana orang-orang dalam
organisasi menunjukkan keagresifan dan kompetitif, bukannya
bersantai.
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7) Kemantapan (stability), yaitu sejauh mana kegiatan organisasi
menekankan dipertahankannya status quo sebagai lawan dari
pertumbuhan atau inovasi.
Masing-masing ciri tersebut di atas dapat dinilai dalam sebuah
rangkaian dari rendah sampai tinggi. Penilaian yang tinggi menunjukkan
organisasi tersebut memiliki budaya yang kuat dan sebaliknya penilaian
rendah menunjukkan budaya organisasi lemah. Dengan menilai ketujuh
karakteristik organisasi, orang akan mendapatkan gambaran yang
majemuk mengenai budaya suatu organisasi.
3. Komitmen Organisasional
a. Pengertian
Komitmen organisasional adalah tingkat sampai dimana
karyawan yakin dan menerima tujuan organisasi serta berkeinginan untuk
tinggal bersama dengan organisasi (Mathis dan Jackson, 2006:122).
Robbins dan Judge (2008:100) menyatakan komitmen organisasional
adalah suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak organisasi
tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi. Sedangkan menurut Sopiah (2008:155),
komitmen organisasional sebagai keadaan dimana karyawan percaya dan
mau menerima tujuan-tujuan organisasi dan tidak akan meninggalkan
organisasinya.
Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulan bahwa
komitmen organisasional merupakan suatu ikatan psikologis karyawan
pada organisasi ditandai dengan adanya kepercayaan dan penerimaan
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yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, kemauan untuk
mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, dan keinginan yang
kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota organisasi.
b. Dimensi Komitmen Organisasional
Luthans (2011:249), mengklasifikasikan komitmen organisasional
ke dalam tiga dimensi, yaitu:
1) Komitmen afektif (affective commitment), yaitu keterkaitan emosional
karyawan, indentifikasi, dan keterlibatan dalam organisasi.
Keterkaitan emosional ini terbentuk karena karyawan setuju dengan
tujuan dasar dan nilai-nilai organisasi tersebut, serta mengerti untuk
apa organisasi tersebut berdiri. Karyawan dengan tingkat komitmen
afektif yang tinggi akan memilih untuk tetap tinggal dalam organisasi
untuk menyokong organisasi dalam mencapai misinya.
2) Komitmen berkelanjutan (continuance commitment), komitmen
berdasarkan kerugian yang berhubungan dengan keluarnya karyawan
dari organisasi. Semangkin lama seseorang tinggal dalam sebuah
organisasi, ia akan semangkin tidak rela kehilangan apa yang telah
mereka investasikan di organisasi tersebut selama bertahun-tahun,
misalnya senioritas, kesempatan promosi, rencana pensiun, hubungan
persahabatan dengan rekan kerja. karyawan dengan tingkat komitmen
kelanjutan yang tinggi akan memilih untuk tetap tinggal dalam
organisasi hanya karena tidak ingin mengambil risiko kehilangan hal-
hal tersebut.
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3) Komitmen normatif (normative commitment), yaitu perasaan wajib
untuk tetap berada dalam organisasi karena memang harus begitu
karena tindakan tersebut merupakan hal benar yang harus dilakukan.
Keharusan untuk tetap tinggal dalam organisasi disebabkan karena
tekanan dari orang atau pihak lain. Karyawan dengan tingkat
komitmen normatif yang tinggi sangat peduli pada apa yang akan
dipikirkan orang lain bila ia keluar dari organisasi tempatnya bekerja.
Karyawan ini akan merasa enggan untuk mengecewakan atasannya
dan khawatir akan dianggap buruk oleh rekan kerjanya bila ia keluar
dari pekerjaan tersebut.
Ketiga komitmen di atas mencerminkan suatu keadaan psikologis,
yaitu keinginan, kebutuhan dan kewajiban untuk berkomitmen pada
organisasi yang ada dalam diri individu dan merupakan hasil dari
pengalaman yang ada dalam diri individu dan merupakan hasil dari
pengalaman berbeda-beda yang diterima individu selama aktif pada suatu
organisasi. Individu berkomitmen pada organisasi karena adanya
kebutuhan untuk berkomitmen karena dirasakan bahwa organisasi
memberikan keuntungan baginya. Individu juga merasa harus
berkomitmen pada organisasi karena adanya suatu kewajiban dalam
dirinya, serta memberikan pandangan bahwa komitmen merupakan
kondisi psikologis yang mencirikan hubungan antara karyawan dengan
organisasi dan memiliki implikasi bagi keputusan individu untuk tetap
berada atau meninggalkan organisasi.
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4. Hubungan Antara Variabel
a. Hubungan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Djokosusanto (2003:42), menyatakan bahwa adanya keterkaitan
hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan yang dapat
dijelaskan dalam model diagnosis budaya organisasi yang menyatakan
bahwa semakin baik kualitas faktor-faktor budaya organisasi, maka
semakin baik pula kinerja karyawan. Robbins dan Judge (2008:99)
menyatakan bahwa budaya organisasi yang disosialisasikan dengan
komunikasi yang baik akan dapat menemukan kekuatan menyeluruh
organisasi, kinerja dan daya saing dalam jangka panjang.
Penelitian yang dilakukan Setyorini dkk (2012), Taurisa dan
Ratnawati (2012) menunjukkan bahwa budaya organisasi berhubungan
positif dengan kinerja karyawan. Budaya mempunyai kekuatan penuh
dan berpengaruh pada individu dan kinerjanya bahkan lingkungannya.
Oleh karena itu agar tercipta kinerja yang optimal dalam organisasi
dibutuhkan perangkat atau sistem yang baik agar terbentuk budaya
organisasi yang baik pula.
b. Hubungan Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan
Dalam teori perilaku organisasi disebutkan kinerja individu
merupakan pondasi dari kinerja organisasi. Untuk menciptakan
manajemen yang efektif, perlu memahami perilaku individu, dengan
adanya komitmen dapat menjadi suatu pendorong bagi seseorang untuk
bekerja lebih baik atau malah sebaliknya akan menyebabkan seseorang
meninggalkan pekerjaannya, akibat suatu tuntutan komitmen lainnya
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(Ivancevich, dkk, 2008:14). Komitmen adalah suatu bentuk konsistensi
dari wujud keterikatan seseorang terhadap suatu hal, seperti: karir,
keluarga, lingkungan, dan pergaulan sosial. Adanya komitmen dapat
menjadi suatu pendorong bagi seseorang untuk bekerja lebih baik atau
malah sebaliknya akan menyebabkan seseorang meninggalkan
pekerjaannya, akibat suatu tuntutan komitmen lainnya.
Penelitian yang dilakukan oleh Kosasih dan Sutanto (2014) dan
Suprapto (2015), hasil penelitiannya menunjukkan adanya hubungan
positif dan signifikan antara komitmen organisasional terhadap kinerja
karyawan. Komitmen dapat tercipta apabila individu dalam organisasi
sadar akan hak dan kewajibannya dalam organisasi tanpa melihat jabatan
dan kedudukan masing-masing individu, karena pencapaian tujuan
organisasi merupakan hasil kerja semua dilakukan anggota organisasi
yang bersifat kolektif.
C. Kerangka Pikir Penelitian
Kerangka pikir atau kerangka konseptual merupakan sintesa tentang
hubungan antar variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah
dideskripsikan, dalam hal ini yaitu mengenai pengaruh budaya organisasi dan
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi
dengan indikator: orientasi hasil, orientasi tim, keagresifan, dan stabilitas
berdasarkan teori Robbins dan Judge (2008:279); komitmen organisasional
dengan dimensi: komitmen afektif, komitmen keberlanjutan, dan komitmen
normatif berdasarkan teori Luthans (2011:249); sedangkan kinerja karyawan
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berdasarkan teori Mathis dan Jackson (2006:378) dengan indikator: kuantitas
kerja, kualitas kerja, dan ketepatan waktu. Sehubungan dengan teori dan hasil
penelitian terdahulu yang diuraikan, maka dapat dikemukakan kerangka pikir
seperti Gambar 2.1.
Gambar 2.1 Kerangka Pikir Penelitian
D. Hipotesa
Budaya organisasi yang disosialisasikan dengan komunikasi yang baik
akan dapat menemukan kekuatan menyeluruh organisasi, kinerja dan daya
saing dalam jangka panjang (Robbins dan Judge, 2008:99). Untuk menciptakan
manajemen yang efektif perlu memahami perilaku individu, dengan adanya
komitmen dapat menjadi suatu pendorong bagi seseorang untuk bekerja lebih
baik atau malah sebaliknya akan menyebabkan seseorang meninggalkan
pekerjaannya (Ivancevich, dkk, 2008:14).
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Kosasih dan Sutanto (2014),
menyatakan bahwa budaya organisasi dan komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari Uraian















H1 : Budaya organisasi dan komitmen organisasional berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan di CV. Citra Motoris Malang
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Suprapto (2015), menyatakan
bahwa variabel komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang dominan
terhadap kinerja karyawan. Dari Uraian tersebut maka dapat dihipotesakan.
H2 : Variabel komitmen organisasi yang paling berpengaruh terhadap kinerja
karyawan di CV. Citra Motoris Malang.
